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RESUMO 
VELLOZO, V. H. QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO NO PONTO DE VISTA DO 
COLABORADOR. Este projeto pretende mostrar numa dimensao pouco explorada 
que enfoca a visao do colaborador na qualidade de vida dentro da empresa, como 
percebem e se sentem em relacrao a empresa. Para tanto, foi fundamental identificar 
diversas definiy()es de teorias de autores especialistas na area, comparando as, 
cotetando dados nas empresas situadas em Curitiba-PR e regiao metropolitana e 
apresentar os fatores indicadores de satisfayao dos colaboradores sabre a QVT. No 
estudo foi utilizada a proposta de Walton {1973). A pesquisa e de levantamentos 
amostral de um instrumento nao disfaryado: o questionario. Os resultados da pesquisa 
apontam indices de satisfayao dos colaboradores referentes aos salaries, beneflcios, 
ambiente de trabalho, um born tempo de empresa, independemcia e boa participacrao 
no trabalho e a baixa participa~o em projetos sociais oferecidos pelas empresas com 
a comunidade. Baseado no modele de Walton, as respostas estao de acordo com a 
teoria proposta pelo autor entre as ay()es que buscam q QVT, como a satisfayao com 
os salaries, beneficios, reconhecimento profissional e tempo livre dos trabalhadores. 
Na pratica pode se dizer que os empresarios que tenham a preocupac;So com a QVT 
entre os objetivos organizacionais, devem prestar atenc;So para a qualidade de vida de 
seus colaboradores nao s6 quando estes estao no trabalho, mas tambem, com a vida 
destes, alem da porta das empresas. 
Palavras·chave: Qualidade de vida; Qualidade de vida no trabalho; Definic;Oes 




0 dialogo numa sociedade em transformayao e num momenta animador para 
as organiza¢es, a sociedade entende que a Qualidade de Vida sao motives 
importantes envolvendo questoes fisicas, intelectuais, emocionais, profissionais, 
espirituais e sociais. 0 uso de metodos impr6prios no ambiente de trabalho gera 
impacto negativo na saude ffsica e emocional dos empregados e na saude 
financeira das empresas. A baixa motivayao, a falta de atenr;;ao, redur;;ao de 
produtividade e elevada rotatividade, criam uma energia contraria que repercute na 
familia, na sociedade e no sistema medico. 
Urn ambiente de trabalho com condi¢es favoraveis a realizayao das 
atividades, ao relacionamento interpessoal e ao crescimento profissional produz urn 
sentimento de satisfayao e motivayao para o trabalho, levando as pessoas a urn 
maior envolvimento e comprometimento com a organizayao. 
Este projeto pretende discutir aspectos relacionados a qualidade de vida no 
trabalho, apresentar e discutir resultados de uma pesquisa realizada com 
colaboradores atuantes na cidade de Curitiba-PR. Para esse projeto, buscara uma 
revisao da literatura sobre o assunto e urn estudo de campo, junto a esses 
profissionais. 
Ultimamente as empresas tern de enfrentar varios desafios para permanecer 
no mercado e tern sido pressionada por todas as partes envolvidas no seu neg6cio 
para buscar uma postura mais responsavel. Do ponto de vista de concorrencia o 
colaborador tern sido valorizado fazendo com que as empresas se dediquem a 
investir recursos e esforyos no sentido de atender cada vez mais as necessidades 
desse ativo intangivel remetendo o assunto a questao da qualidade de vida no 
trabalho. 
Sendo assim, o fator humane passou a ser o principal fundamento das 
organizayaes. "A antiga Administrayao de Recursos Humanos (ARH) cedeu Iugar a 
uma nova abordagem: a Gestae de Pessoas (GP)". (CHIAVENATO, 1999, p.31) 
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No caminho da responsabilidade social empresarial a questao da qualidade 
de vida no trabalho (QVT), tern sido uma das paradas obrigat6rias das empresas. 
Pelo modele mecanicista1 e pela visao analitica a qualidade de vida seria uma etapa 
da busca da responsabilidade social. Tratando a isoladamente atingiriamos o 
objetivo. 
Mas abordagem para esta questao sera que a visao e atuagao estrategica 
com responsabilidade social nao trazem efeitos na qualidade de vida das pessoas. 
Sera que ao buscar uma atua9ao mais integrada na sociedade a empresa nao se 
realiza como tal conseguindo sua sustentabilidade e as pessoas que nela trabalham 
tern uma melhor qualidade de vida. 
As organizac;Oes voltadas para o futuro estao sintonizadas com a 
globalizagao, no sentido de ampliar seu benchmarking, pensando globalmente e 
agindo localmente (CHIAVENATO, 1999, p.32) 
Qualidade de Vida no Trabalho e Responsabilidade Social. Portanto, estudar 
as pessoas que atuam em empresas com programas de Responsabilidade Social 
em varies niveis de maturidade e compara-las para avaliar sua qualidade de vida 
pode ser interessante. 
1.1 PROBLEMA 
Na atualidade existe uma busca de melhorias das empresas, que cada vez 
mais buscam valorizar os seus colaboradores, na competitividade, na qualidade 
pessoal, auto estima e motivagao, com isso resgatando as qualidades individuais e 
coletivas, criando uma autonomia nas decisoes para se chegar num desempenho 
que permita 6timos resultados. 
Este pensamento evidencia a necessidade de se proporcionar aos 
colaboradores as condi96es de se defrontar com situa9oes dentro das empresas, 
1 o exemplo tipico desses modelos seriam aquelas fabricas do come~ do seculo, muito semelhantes 
a uma complexa e unica maquina, onde a ordem e eficiencia, produtividade, ritmo de trabalho 
controlado por mecanismos, para o funcionamento da organizayao, mas que sempre existem de 
modo espontaneo em qualquer agrupamento de pessoas. 
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geralmente proporcionada por varias situaycSes do contexto profissional. Entende se 
que a qualidade de vida na empresa pode aproximar colaboradores, mostrando a 
cada urn nao s6 a sua capacidade profissional, como tambem a possibilidade de 
uma vida social mais util. 
0 possivel entendimento de incapacidades nas empresas esbarra nas 
afirma9oes de WALTON (1973), que quando adequadamente um programa de 
qualidade de vida no trabalho e proposto tern como objetivo gerar uma organiza98o 
mais humanizada, na qual o trabalho envolve, simultaneamente, relative grau de 
responsabilidade e de autonomia ao nivel do cargo, recebimento de recursos de 
"feedback" sobre o desempenho, com tarefas adequadas, variedade, enriquecimento 
do trabalho com enfase no desenvolvimento pessoaf do indivfduo. 
As ideias apresentadas sustentam a necessidade de se desenvolver uma 
pesquisa que tenha como base a valoriza<;ao e socializayao do colaborador 
utilizando a qualidade de vida no trabalho (QVT), se levanta o seguinte problema: 
Os colaboradores conseguem perceber as aycSes propostas pelas empresas 
em rela98o a Qualidade de Vida no Trabalho? 
1.2 JUSTIFICATIVA 
Todo tipo de sinal que acomete um colaborador ap6s algum tempo de 
empresa tern como causas problemas que dificultam nao s6 o rendimento e 
motiva98o, como tambem geram problemas sociais relacionadas aos sinais que o 
colaborador acaba por precisar. 
As descobertas que auxiliam a diminuir o problema sempre refletem de forma 
favoravel e alem de auxiliar na melhoria da qualidade de vida no trabalho, abre urn 
novo campo de atendimento que favorece o desempenho do colaborador. 
Neste caso em particular, a Quafidade de Vida no trabalho (QVT) se 
comprova, citando as pesquisas de FERNANDES (1996, p. 37), a aplica98o conduz, 
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sem duvida, a melhores desempenhos, ao mesmo tempo em que evita desperdlcios, 
reduzindo os custos operacionais. 
A partir do pressuposto de que anos de empresa pode ser um fator fimitante 
na qualidade de vida no trabalho (QVT), o que leva a pensar numa proposta mais de 
aplica~o motivacional e socializa~o para todos os colaboradores das empresas. 
Analisando os aspectos que envolvem a problematica, tern se como base o 
desenvolvimento de programas de qualidade de vida no trabalho (QVT). Entretanto e 
necessaria determinar se estas praticas realmente proporcionam bern estar e 
confirmam com a melhoria do colaborador a ponto de favorecer sua participa~o 
mais ativa na empresa, independente de cargo e tempo de empresa. 
1.3 OBJETIVOS 
1.3.1 OBJETIVO GERAL 
Procura - se determiner, com clareza e objetividade, o prop6sito do estudante 
com a realizaoao da pesquisa CERVO e BERVIAN (2002 p.83). 
0 presente trabalho tern como objetivo identificar quais as ac;Qes das 
empresas e qual a percep~o dos colaboradores em rela98o a Qualidade de Vida no 
Trabalho (QVT) nas pesquisas aplicadas. 
1.3.2 OBJETIVOS ESPECfFICOS 
Definir os objetivos especlficos signifies aprofundar as intenc;Qes expressas 
nos objetivos gerais, CERVO e BERVIAN (2002 P.83). 
1.3.2.1 Comparar as definiooes de diversos autores a respeito de Qualidade 
de Vida no Trabalho (QVT); 
1.3.2.2 Coletar dados sabre a Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) em duas 
empresas situadas na cidade de Curitiba-PR e regiao metropolitana. 
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1.3.2.3 Apresentar os fatores indicadores de satisfac;ao dos colaboradores na 
parte da Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) nas empresas pesquisadas. 
2 REVISAO DE LITERA TURA 
2.1 TRABALHO 
Desde as prim6rdios da humanidade ate as dias atuais o conceito "trabalho" 
foi sofrendo modificagoes, preenchendo paginas da hist6ria com novas domfnios e 
novas valores. Do Egito a Gracia e ao 1mperio Romano, atravessando as seculos da 
ldade Media e do Renascimento, o trabalho foi considerado como urn sinal de 
desonra, de desprezo, de inferioridade. Esta concepgao atingia a estatuto jurfdico e 
politico dos trabalhadores, escravos e servos. Com a evoluyao das sociedades, as 
conceitos mudaram. 0 trabalho deu Iugar a fonte de realizagao pessoal e social, e 
urn meio de dignificac;ao da pessoa. 
Para Cattani (1997), o trabalho e a energia pasta em movimento que resulta 
na transformagao dos elementos em estado de natureza, au a produgao, 
modificagao e manutenc;ao de bens e servic;os que sao necessaries a sobrevivencia 
humana. Ainda de acordo com a autora, na sociedade capitalista o trabalho, se 
continuo na mercadoria, possui duplo can3ter: trabalho concreto e trabalho abstrato. 
Segundo Marx (1982, p.27), "a trabalho e inerente ao homem, que realiza, par 
determinados meios ou instrumentos, uma atividade a fim de obter urn produto". 0 
trabalho acaba na fase final do produto e esse produto passa a se ter urn valor de 
usa. Para Dejours (1997, p.43), "trabalho e a atividade coordenada e desenvolvida 
pelo homem para realizar uma tarefa utilitaria". 
2.2 QUALIDADE DE VIDA 
0 conceito de qualidade de vida conforme Wether e Davis (1983): "as cargos I 
pastas de trabalho representam nao apenas uma fonte de renda para as 
trabalhadores, mas tambem um meio de satisfazerem suas necessidades de toda 
ordem, com reflexes evidentemente em sua qualidade de vida". 
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A Organizayao Mundial de Saude (OMS) considera que a Qualidade de Vida 
(QV) engloba as seguintes dimensoes: saude ffsica, saude psicol6gica, nfvel de 
independemcia, relayoes sociais e meio ambientes. Esse 6rgao define a Qualidade 
de Vida como: 
"uma percep9ao do indivfduo de sua posi9ao na vida no contexto da cultura e 
sistema de valores em que ele vive e em rela9ao aos seus objetivos, expectativas, 
padroes e preocupayoes. E urn conceito de limites extensos e influenciados numa 
maneira complexa pela saude ffsica, estado psicol6gico, cren9as pessoais, 
relacionamentos sociais e suas relayoes com caracterfsticas relevantes do meio 
ambiente" (WHOQOL GROUP, 1995). 
Sendo a qualidade de vida urn termo tao subjetivo, as definiyoes que the 
foram atribufdas tambem sao varias. Um exemplo destas e a definigao de PIRES G. 
l., MARTIELLO Jr, E., GONSALVES, A (1998), afirmou que "qualidade de vida 
significa muitas coisas. Diz respeito a como as pessoas vivem, sentem e 
compreendem seu cotidiano. Envolve, portanto, saude, educagao, transporte, 
moradia, trabalho e participagao nas decisoes, situagoes extremamente variadas, 
como, anos de escolaridade, atendimento digno em casas de doengas e acidentes, 
conforto e pontualidade nas condic;oes para se dirigir a diferentes locais, alimentagao 
em quantidade suficiente e qualidade adequada e, ate mesmo, posse de 
eletrodomesticos." 
0 termo qualidade de vida foi utilizada pela primeira vez relacionada a 
economia por Lyndon Johnson (1964), no mesmo ano em que comec;:ou o seu 
mandata de presidente dos EUA Ele afirmou que "os objetivos nao podem ser 
medidos atraves do balanc;:o dos bancos. Eles s6 podem ser medidos atraves da 
qualidade de vida que proporcionam as pessoas". Mais tarde surge outra ideia 
relativamente a qualidade de vida, por August Campbell (1976), que mencionou que 
a qualidade de vida e "uma vaga e eterea entidade, algo sabre a qual muita gente 
tala, mas que ninguem sabe claramente o que e.", e urn termo que apesar de ser 
muito utilizado, e dificilmente compreendido petas pessoas, conforme citados por 
PIRES G. L., MARTIELLO Jr, E., GONSALVES, A (1998). 
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Com o tempo a qualidade de vida passou a ser cada vez mais estudada e nos 
meados dos anos 80 esta comegou a ser vista de uma perspectiva multidimensional: 
biol6gica, psicol6gica, economica e cultural, uma vez que a qualidade de 
vida depende destes fatores e e subjetiva perante cada individuo. 
GIL (1994), citou sabre este tema no ambito da saude, e concluiu que tanto a 
nfvel da definigao do conceito de qualidade de vida, como o nfvel dos instrumentos 
de avaliagao da mesma, existe pouca nitidez e consistencia, isto apesar de cada vez 
existirem mais definigoes e instrumentos de avaliac;ao, 
2.3 QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO (QVT): 
A procedencia da qualidade de vida no trabalho comegou em 1950, com o 
surgimento da abordagem s6cio-tecnica. Somente na decada de 60, tomaram 
impulses, iniciativas de cientistas sociais, lfderes sindicais, empresarios e 
governantes, na busca de melhores formas de organizar o trabalho a fim de 
minimizar os efeitos negativos do emprego na saude e bern estar geral dos 
trabalhadores. Entretanto, a expressao qualidade de vida no trabalho s6 foi 
introduzida, publicamente, no infcio da decada de 70, entao com isso surge urn 
movimento pela qualidade de vida no trabalho, principalmente nos EUA, devido a 
preocupagao com a competitividade internacional e o grande sucesso dos estilos e 
tecnicas gerenciais dos programas de produtividade japonesa centrado nos 
empregados. Existia uma tentativa de integrar os interesses dos empregados e 
empregadores atraves de praticas gerenciais capazes de reduzir os conflitos. Outra 
tentativa era a de tentar maior motivagao nos empregados, embasando suas 
filosofias nos trabalhos dos autores da escola de Relagoes Humanas, como Maslow, 
Herzberg e outros. (BOWDITCH; BUONO, 1999). 
De acordo com Rodrigues (1994, p.76), "a qualidade de vida no trabalho tern 
sido uma preocupagao do homem desde o inicio de sua existencia com outros tftulos 
em outros contextos, mas sempre voltada para facilitar ou trazer satisfagao e bern 
estar ao trabalhador na execugao de sua tarefa". 
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A qualidade total teve bastante controle para o desenvolvimento da qualidade 
de vida no trabalho, pais das praticas anunciadas pelo sistema de controle da 
qualidade total, tem-se algumas que devem ser destacadas para melhor analise da 
influencia, tais como: maior participagao dos funcionarios nos processes de trabalho, 
ou seja, uma tentativa de eliminagao da separa9ao entre planejamento execugao, 
promovida principalmente pelos sistemas tayloristas e fordistas; descentralizagao 
das decisoes; redugao de nfveis hierarquicos; supervisao democratica; ambiente 
ffsico seguro e confortavel; alem de condigoes de trabalho capazes de gerar 
satisfagao; oportunidade de crescimento e desenvolvimento pessoal. Estas praticas 
representam urn esforgo para a melhoria das condigoes de trabalho, ou seja, existe 
urn movimento pela melhoria da qualidade de vida no trabalho na filosofia do 
controle da qualidade total. 
0 tema Qualidade de Vida no Trabalho (QVT), tal qual a Qua!idade de Vida, e 
tratado sob inumeros aspectos. As defini¢es de QVT variam desde os cuidados 
estabelecidos pela legislagao medica e a seguranga do trabalho, ate atividades de 
cunho voluntario que envolve empregados e empregadores em areas como o lazer, 
a motivagao, entre outras. A maioria discute as condigoes do trabalho, do bem-estar 
do indivfduo e de grupos. (LIMONGI-FRANCA, 2004). 
Para Limongi-Fran98 (2004), "a base da discussao sabre o conceito de 
qualidade de vida encerra escolhas de bem-estar e percepgao do que pode ser feito 
para atender as expectativas criadas tanto por gestores como par usuaries de agaes 
de qualidade de vida na empresa". Por considerar a pluralidade de indicagoes e a 
diversidade de formas de discussao, a autora propoe agrupar as dimensoes sabre o 
tema QVT em Escolas do Pensamento. As Escolas do Pensamento propostas sao: 
S6cio econ6mico, Organizacional e Condigao Humana no Trabalho. 
2.3.1 AS ESCOLAS DO PENSAMENTO: ESCOLAS SOCIAS ECONOMICA, 
ORGANIZACIONAIS E CONDI<;AO HUMANA NO TRABALHO. 
Sabre a Escola Socia econ6mica vale destacar a analise das relagoes de 
trabalho no mundo globalizado e seus paradoxes. A cidadania, responsabilidade 
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social, igualdade, preservagao do meio ambiente e o desenvolvimento sustentavel 
passam a fazer parte do contexte da empresa e em sua relagao com o trabalho. 
A Escola Organizacional e composta par urn extenso conjunto de 
contribuigoes sob uma perspectiva organizacional referente a competencia, 
estrategia, cultura e talento. Oeste conjunto podem-se destacar as seguintes 
caracterfsticas: expansao de processes de qualidade e produtividade para o de 
qualidade pessoal; polftica de gestae de pessoas - valorizagao e capacitagao; 
marketing - imagem corporative; tempo livre - desenvolvimento cultural, habitos de 
lazer e esporte; risco e desafio como fatores de motivagao e comprometimento. 
Par ultimo, a Escola Condigao Humana no Trabalho mostra que a pessoa e 
urn ente biopsicossocial, que tern potencialidades biol6gicas, psicol6gicas e sociais e 
que estes fatores "sao fundamentais para a explicagao da saude e da doenga da 
sociedade moderna" (UMONGI~FRANCA, 2004). 
A visao biopsicossocial esta assim fundamentada: 
• Dimensao biol6gica: diz respeito as caracterfsticas ffsicas que o indivfduo 
herda ou adquire ao nascer e tambem durante toda vida. lnclui metabolismo, 
resistencia e vulnerabilidade de seus 6rgaos e sistemas; 
• Dimensao psicol6gica: esta dimensao "refere-se aos processes afetivos, 
emocionais e de raciocfnio, conscientes ou inconscientes, que formam a 
personalidade de cada pessoa e seu modo de perceber e de posicionar-se diante 
das demais pessoas e das circunstancias que vivencia", e 
• Dimensao social: "revela os valores socioeconomicos, a cultura e as 
crengas, o papel da familiae as outras formas de organizagoes sociais, no trabalho 
e fora dele, os sistemas de representagao e a organizagao da comunidade a que 
cada pessoa pertence e da qual participa. 0 meio ambiente e a localizagao 
geografica tam bern formam a dimensao social". 
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Lemongi-Franc;a (2004) cita que a ideia de criar as Escolas de Pensamento 
em QVT, as quais integraram e localizaram as demandas de qualidade de vida 
dentro das empresas, podem vir a ser urn avanc;o importante em direc;ao a 
consolidac;ao de uma nova competencia gerencial identificada em QVT. As 
dimensoes socioeconomicas, organizacionais e de condic;oes humanas no trabalho 
poderao possibilitar a definic;ao de criterios, procedimentos metodol6gicos e novas 
esforc;os e praticas organizacionais que viabilizem a QVT nas empresas. 
Para Pilatti e Bejarano consideram Walton, "como uma especie de referenda 
quase obrigat6ria nos estudos da Qualidade de Vida no Trabalho (QVT)" e escrevem 
o seguinte comentario: 
"Para os autores, a ideia de QVT e calcada em humanizagao do trabalho e responsabilidade 
social da empresa, envolvendo o entendimento de necessidades e aspiray()es do individuo, 
atraves da reestruturayao do desenho de cargos e novas formas de organizar o trabalho, 
aliado a uma formagao de equipes de trabalho com um maior poder de autonomia e uma 
melhoria do meio organizacional. 0 modelo te6rico proposto por Walton possibilita abalizar o 
nfvel de QVT a partir de oito categorias conceituais, que incluem: compensagao justa e 
adequada, condigoes de trabalho seguras e saudaveis, oportunidade imediatas para 
desenvolver e usar capacidades humanas, oportunidades futuras para o crescimento 
continuo e a garantia de emprego, integrac;ao social e constitucionalismo na organizac;ao, 
trabalho e espac;o total na vida do individuo e relevancia social do trabalho". (PILATTI e 
BEJARANO, 2005, p. 97). 
WALTON apud RODRIGUES (1999, p.81 ), consideram que a "expressao 
Qualidade de vida tern sido usada co crescenta frequencia para descrever certos 
valores ambientais e humanos, negligenciados pelas sociedades industriais em favor 
do avanc;o tecnol6gico, da produtividade e do crescimento economico." 
2.3.2 DEFINICOES EVOLUTIVAS DA QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO 
(QVT): 
De acordo com Fernandes (1996, p.46), pioneira nos estudos do tema no 
Brasil, a Qualidade de Vida no Trabalho pode ser conceituada como urn "Conjunto 
de fatores que, quando presentes numa situac;ao de trabalho, tornam os cargos mais 
satisfat6rios e produtivos, incluindo atendimento de necessidades e aspirac;oes 
humanas. Deve ser considerada como uma gestao dinamica, no sentido de que as 
organizac;oes e as pessoas mudam constantemente; e contingencial, vista que 
depende da realidade de cada empresa no contexte em que esta inserida". AI em 
disso, enfatiza a autora: 
12 
Pouco resolve atentar se apenas para fatores fisicos, pais aspectos 
sociol6gicos e psicol6gicos interferem igualmente na satisfayao dos 
individuos em situayao de trabalho; sem deixar de considerar os aspectos 
tecnol6gicos da organizac;ao do proprio trabalho, que, em conjunto, afetam a 
cultura e interferem no clima organizacional com reflexo na produtividade e na 
satisfac;ao dos trabalhadores. 
Nadler e Lawler aput Fernandes (1996, p.42) apresentam uma tabela onde se 
pode aprender com mais clareza as diversas visoes que envolvem a evolugao do 
conceito de Qualidade de Vida no Trabalho: 
Concepgoes Evolutivas 
daQVT 
Caracterfsticas ou Visao 
1. QVT como uma variavel de As reac;oes do individuo ao trabalho. lnvestigava-se como melhorar a 
(1959 - 1972) qualidade de vida no trabalho para o individuo. 
2. QVT como uma variavel de 0 foco era o individuo antes do resultado organizacional; mas ao 
(1969 - 1975) mesmo tempo, buscava-se trazer melhorias tanto ao empregado como 
a direc;ao. 
3. QVT como uma variavel de 
(1972- 1975) 
Urn conjunto de abordagens, metodos ou tecnicas para melhorar o 
ambiente de trabalho e tornar o trabalho mais produtivo e mais 
satisfat6rio. QVT era vista como sinonimo de grupos autonomos de 
trabalho, enriquecimento de cargo ou desenho de novas plantas com 
integrac;ao social e tecnica. 
4. QVT como uma variavel de 
(1975- 1980) 
Declarac;ao ideol6gica sabre a natureza do trabalho e s relac;oes dos 
trabalhadores com a organizac;ao. Os termos "administrac;ao 
participativa" e "democracia industrial" eram frequentemente ditos 
como ideais do movimento QVT. 
5. QVT como uma variavel de Como panaceia contra a competic;ao estrangeira, problemas de 
(1979 - 1983) qualidade, baixas taxas de produtividade, problemas de queixas e 
outros problemas organizacionais. 
6. QVT como uma variavel de No caso de alguns projetos de QVT fracassarem no futuro, nao 
(1983 - 2003) passara de urn "modismo" passageiro. 
Fonte: NADLER e LAWLER apud FERNANDES (1996, pag. 42). 
2.3.3 MODELOS PARA AVALIACAO DA QUALIDADE DE VIDA (QVT): 
As ciencias comportamentais, que trata especificamente, de aspectos ligados 
ao bem-estar das pessoas, em situac;ao de trabalho, orienta-se por uma linha de 
pesquisa denominada Qualidade de Vida no Trabalho (QVT), bastante desenvolvida 
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por inumeros pesquisadores, entre os quais: Walton (1973), Westley (1979), Werther 
e Davis (1983), Hackman e Oldham (1975) entre outros, em alguns pafses da 
Europa, Canada e nos Estados Unidos (FERNANDES, 1996). 
Como uma forma de verificagao que se orienta em fungao "Detaylorisme" 
(Walton, 197 4), no sentido de resgatar val ores humanfsticos e ambientais 
descuidados pelas sociedades industrializadas em favor do avango tecnol6gico e do 
crescimento economico, vern ao encontro de tais preocupagoes, com apoio em dois 
pontos basicos: a produtividade e melhores condigoes de trabalho. 
2.3.2.1. 0 MODELO DE WALTON (1973) 
Walton (1973) estabeleceu criterios para a Qualidade de Vida no Trabalho. 
Estes se dividem em oito categorias conceituais, assim descritas: 
1 - Compensayao justa e adequada: Justa, se o que e pago ao empregado e 
apropriado para o trabalho executado se comparado a outro trabalho. Adequada, se 
a renda e suficiente quando comparada com os padroes sociais determinados ou 
subjetivos do empregado. Segundo Walton (1973), nao ha nenhum consenso em 
padroes objetivos ou subjetivos para julgar a compensagao adequada, afirmando 
serem questoes parcialmente ideol6gicas. A avaliagao do trabalho especifica 
relacionamentos entre o pagamento e os fatores tais como a responsabilidade 
requerida, treinamento do trabalho e a nocividade de condigoes de funcionamento. 
Por outro lado, a compensagao justa pode estar associada a capacidade de pagar 
(empresas mais lucrativas deveriam pagar mais) e tambem quando mudangas nas 
formas de trabalhar ocasionam aumento de produtividade (e justo que os ganhos 
obtidos sejam divididos com os funcionarios envolvidos). 
2 - Seguranga e saude nas condigoes de trabalho: envolvem variaveis como 
horas razoaveis de trabalho, pagamento de horas extras requeridas, condigoes 
ffsicas do trabalho que minimizem risco de doengas relacionadas ao trabalho e 
acidentes de trabalho, imposigao de limite de idade quando 0 trabalho e 
potencialmente destrutivo para o bem-estar das pessoas abaixo ou acima de uma 
certa idade. 
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3 - Oportunidade lmediata para usa e desenvolvimento da capacidade 
humana: Cinco variaveis sao necessarias para que haja este desenvolvimento, 
afetando a participagao, a auto-estima e mudangas no trabalho: 
a) autonomia, quando o trabalho permite a autonomia e auto-controle das 
atividades); 
b) habilidades multiplas, quando o traba!ho permite o empregado usar suas 
habilidades; 
c) informagao e perspectiva, estao relacionada a obtengao de informagoes 
significativas sabre o processo total do trabalho e os resultados de sua propria 
agao, tal que permita o funcionario apreciar a relevancia e as consequencias 
destas agoes; 
d) tarefas completas, se o trabalho envolve uma tarefa completa ou e apenas 
uma parte significativa desta e, 
e) planejamento, se o trabalho envolve o planejamento e implementagao do 
proprio trabalho. 
4 - Oportunidade futura para crescimento e seguranga continuados: Os 
aspectos observados referem-se a oportunidade de carreira no emprego, como: 
a) desenvolvimento, intensidade com que as atividades atuais - atribuigoes de 
trabalho e atividades educacionais; 
b) aplicagao futura, a expectativa de utilizar conhecimentos avan9ados ou novas 
conhecimentos e habilidades em futures trabalhos; 
c) oportunidades de progresso, disponibilidade de oportunidades de avangar em 
termos organizacionais ou de carreira reconhecidos par pares, por membros 
da familia, ou por associados e; seguranga, emprego ou renda segura 
associada ao trabalho. 
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5 - lntegrac;ao social na organizac;ao do trabalho: Segundo Walton (1973, 
p.15), "desde que 0 trabalho e a Carreira sao perseguidos tipicamente dentro da 
estrutura de organizac;oes sociais, a natureza de relacionamentos pessoais 
transforma-se numa outra dimensao importante da qualidade da vida no 
trabalho". Os seguintes atributos sao considerados no ambients de trabalho: 
a) ausencia de preconceitos (aceitac;ao do trabalhador por suas habilidades, 
capacidade e potencial independents de rac;a, sexo, credo, nacionalidade, 
estilo de vida ou aparencia ffsica); 
b) igualitarismo, ausencia de divisao de classes dentro da organizac;ao em 
termos de status traduzido por sfmbolos e/ou por estrutura hierarquica 
fngreme; 
c) mobilidade, mobilidade ascendente como, por exemplo, empregados com 
potencial que poderiam se q4alificar para nlveis mais elevados; 
d) grupos preliminares de apoio, grupos caracterizados pela ajuda recfproca, 
sustentac;ao s6cio-emocional e afirmac;ao da unicidade de cada indivfduo; 
e) sense comunitario, extensao do sense comunitario alem dos grupos de 
trabalho e, 
f) abertura interpessoal, forma com que os membros da organizac;ao relatam 
entre si suas ideias e sentimentos. 
6 - Constitucionalismo na organizac;ao do trabalho: esta relacionado aos 
direitos e deveres que urn membra da organizac;ao tern quando e afetado por 
alguma decisao tomada em relac;ao a seus interesses ou sabre seu status na 
organizac;ao, e a maneira como ele pede se proteger. Os seguintes aspectos sao 
elementos chaves para fornecer qualidade de vida no trabalho: 
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a) privacidade, direito de privacidade pessoal, por exemplo, nao revelando 
informac;oes do comportamento do empregado fora do trabalho ou de 
membros da sua familia; 
b) liberdade de expressao, direito de discordar abertamente da vi sao de seus 
superiores, sem medo de represalias; 
c) equidade, direito a tratamento igual em todos os aspectos, incluindo 
sistema de compensac;ao, premiac;oes e seguranc;a no emprego e, 
d) processo justa, uso da lei em caso de problemas no emprego, privacidade, 
procedimentos de processes e apelac;oes. 
7 - 0 trabalho e o espac;o total de vida: a experiencia individual no trabalho 
pode trazer efeitos positivos ou negatives na vida pessoal e nas relac;Oes familiares. 
Prolongados perfodos de trabalho podem causar series danos na vida familiar. 0 
trabalho encontra-se em seu papel de maneira equilibrada quando as atividades e 
curses requeridos nao excedem ao tempo de lazer e o tempo com a familia. 
8 - A relevancia social do trabalho na vida: a auto-estima do trabalhador pode 
ser afetada quando a organizayao em que trabalha nao e socialmente responsavel, 
causando uma depreciagao do proprio trabalho ou de sua carreira. Por este modele, 
os criterios apresentados sao intervenientes na qualidade de vida no trabalho de 
modo geral. Sendo tais aspectos determinantes dos nfveis de satisfayao 
experimentados pelos clientes internes, repercutindo nos nfveis de desempenho. 
2.3.2.2. 0 MODELO DE WESTLEY (1979) 
Segundo este modele, os problemas vivenciados pelas pessoas no ambiente 
de trabalho podem ser classificados em quatro categorias: injustic;a, inseguranc;a, 
isolamento e anomia. A Tabela 2 (abaixo) demonstra os fatores que caracterizam os 
problemas de Qualidade de Vida no Trabalho, apresentando os sintomas, 
indicadores, ac;oes e propostas que tern como objetivo humanizar o trabalho. 
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Tabela 1 - Fatores que influenciam a Qualidade de Vida no Trabalho Fonte: Adaptado de Westley 
(1979) 
2.3.2.3. 0 MODELO DE DAVIS & WERTHER (1983) 
Segundo Rodrigues (1998), o modelo de Davis & Werther (1983) baseia-se 
em tres grupos de elementos: 
• Elementos organizacionais: referem-se a especializa98o, as pn3ticas e ao fluxo 
do trabalho. Esta relacionado a busca da eficiencia; sendo esta alcangada a 
partir da especializa9ao na racionaliza98o da produ98o. A abordagem 
mecanicista, o fluxo de trabalho e as praticas de trabalho sao os metodos para 
analise da especializa9ao. A abordagem mecanicista tenta identificar cada tarefa 
em urn cargo dispondo-as de maneira a minimizar o tempo e o esfor9o dos 
trabalhadores. 0 fluxo de trabalho e influenciado pela natureza do produto ou 
servigo. As praticas sao as maneiras determinadas para realiza98o do trabalho. 
• Elementos Ambientais: Sao as condi96es externas a organiza98o, as 
potencialidades (habilidades), as disponibilidades e as expectativas sociais. 0 
fator habilidade deve ser considerado importante para que o cargo nao seja 








Elementos comportamentais: Sao as necessidades de alto nfvel dos funcionarios . 
Estas necessidades estao relacionadas com a autonomia, variedade de 
habilidades, feedback, valorizac;ao do cargo, etc. A autonomia refere-se a 
responsabilidade pelo trabalho; a variedade de habilidades refere-se ao uso das 
diferentes capacidades, o feedback esta relacionado as informac;oes sobre o 
desempenho, e a identidade da tarefa esta relacionado a entender e executar o 
todo do trabalho. 
Para Davis & Werther (1983), fatores como supervisao, condic;oes de 
trabalho, pagamento, beneffcios e projeto de cargo influenciam a QVT. Sendo o 
trabalhador mais envolvido pela natureza do cargo. Entao, o projeto de cargos par 
estes autores se dividia em tres nfveis: Organizacional, Ambiental e 
Comportamental. 0 objetivo destes autores era chegar a cargos produtivos e 
satisfat6rios que trariam uma vida no trabalho de alta qualidade (RODRIGUES, 
1998). 
2.3.2.4. 0 MODELO DE HACKMAN & OLDHAM (1975): 
Este modelo citado por Hackman & Oldham (1975), propoe que resultados 
positives pessoais e do trabalho (alta motivac;ao interna, alta satisfac;ao no trabalho, 
desempenho de alta qualidade, e baixo turnover e absentefsmo) sao obtidos quando 
tres estados psicol6gicos criticos" (percepc;Bo da significancia do trabalho, 
percepc;ao da responsabilidade pelos resultados e conhecimento dos reais 
resultados do trabalho) estao presentes para urn certo trabalhador. A figura 1 ilustra 
o modele. 
Quadro1 - Modelo das dimensoes basicas da tarefa Fonte: Adaptado de Hackman & Oldham (1975) 
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Segundo o modelo de Hackman & Oldham (1975), os estados psicologicos 
crfticos sao criados pela presenc;a de cinco dimensoes "basicas" do trabalho, 
descritas da seguinte forma: 
• Variedade de Habilidades: grau em que o trabalho requer uma variedade de 
diferentes atividades e o uso de diferentes habilidades e talentos em sua 
realizac;:ao; 
• ldentidade da Tarefa: grau em que o trabalho e realizado por complete (do infcio 
ate o final) com um resultado visfvel, sendo composto de tarefas identificaveis; 
• Significado da Tarefa: grau no qual o trabalho tern impacto substancial na vida ou 
no trabalho de outras pessoas - na propria organizac;:ao ou na sociedade; 
• Autonomia: grau com que o trabalho permite a liberdade, independencia e 
discric;:Bo do trabalhador na programac;:ao de suas atividades e na determinac;:ao 
dos procedimentos a serem utilizados; e, 
• Feedback do proprio trabalho (intrfnseco): grau com que informac;:oes 
relacionadas ao desempenho na execuc;:ao das atividades solicitadas sao 
claramente apresentadas durante sua realizac;:ao. 
Alem das dimensoes acima descritas, Hackman & Oldham (1975) tambem 
consideram duas dimensoes suplementares que tern sido uteis no entendimento dos 
resultados das tarefas pelos trabalhadores. Tais dimensoes sao: 
Feedback extrfnseco: grau com que os trabalhadores recebem informac;:oes 
claras a respeito do seu desempenho nas atividades, segundo a opiniao de 
supervisores e companheiros, e 
lnter-relacionamento: grau com que o trabalho requer a intera98o do 
trabalhador com outras pessoas para a realizac;:ao das atividades. 
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Hackman & Oldham (1975) tambem afirmam que o modele nao e capaz de 
captar os ,resultados pessoais e do trabalho" segundo a percepc;ao do trabalhador 
no que se refere a sua propria produtividade e aos Indices de absentefsmo e 
turnover. Os resultados captados dos traba!hadores pelo modele sao: 
Satisfac;ao geral com o trabalho: e uma medida geral de quanta o trabalhador 
esta satisfeito e feliz com o trabalho que executa; 
Motivac;ao interna para o trabalho: grau com que o trabalhador sente-se feliz 
ao executar perfeitamente as tarefas ( ou infeliz ao executar as tarefas 
erroneamente); e 
Satisfac;ao especffica: busca captar a satisfayao do trabalhador com: 
a) a seguranya no emprego; 
b) pagamento e outras formas de compensagao; 
c) companheiros de trabalho; 
d) supervisores; e, 
e) oportunidades de crescimento e desenvolvimento na organizac;ao. 
Oiante do referendal apresentado, considera-se que, com o intuito de 
contribuir para a continuidade e buscando compreender os fatores que afetam a 
QVT, propoe-se uma metodologia baseada no conceito de Qualidade de Vida no 
Trabalho (QVT) e no emprego de urn de seus modelos determinantes, de Richard 
Walton (1973}. 
3 METODOLOGIA 
Metodologia e uma preocupagao instrumental. Trata das formas de se fazer 
ciencia. Guida dos procedimentos, das ferramentas, dos caminhos. A finalidade da 
ciencia e tratar a realidade te6rica e praticamente. Para atingirmos tal finalidade, 
colocam-se varies caminhos. (DEMO, 1987, p. 19). 
Definindo as dimensoes para a avaliagao da Qualidade de Vida no Trabalho, 
nesta etapa constr6i-se o instrumento de pesquisa. Par se tratar de urn levantamento 
amostral, utilizou-se de urn instrumento estruturado nao disfargado: o questionario. 
Mattar ( 1996) define como instrumento estruturado nao disfargado aquele que 
apresenta perguntas padronizadas, em mesma sequencia e mesmas opgoes de 
respostas a todos respondentes. 
Para a escolha da amostra pesquisada, foi utilizado o criteria de 
acessibilidade (GIL, 1999), atraves do qual, a amostra e escolhida em fungao do 
acesso a indivfduos. 
A pesquisa foi realizada em duas empresas situadas na regiao da grande 
Curitiba-PR, totalizando 35 colaboradores, os quais apenas 32 se propuseram a 
responder as questoes totalizando 92% conforme a Grafico 1. Foi solicitado, que os 
colaboradores nao se identificassem, para que nao comprometesse nenhum deles e 
para que a pesquisa tivesse veracidade. Os dados coletados foram submetidos a 
analise. 0 questionario contem 18 perguntas, as quais foram perguntas fechadas e 
foram organizadas conforme os resultados com a interpretagao feita. 
A coleta de dados com base no modele te6rico de Qualidade de Vida (QVT) 
proposto por Walton, sera realizada utilizando-se urn questionario composto de 3 
(tres) partes: 
PARTE 1 (Dados de ldentificagao): nesta parte sao coletados dados nao 
metricos. Sao estes: 
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• Sexo: utilizou-se a escala nominal (Feminino/Masculino). 
• Tempo de empresa: corresponds ao tempo total, em anos, em que o 
avaliador trabalha na empresa. Este periodo foi dimensionado nas seguintes 
faixas temporais: menos de 1 ano; de 1 a 4 anos; de 5 a 9 anos; mais de 1 0 
anos. 
• Nfvel de instrugao Escolar: corresponds ao nfvel :Je escolaridade de cada 
colaborador. 
PARTE 2 - Com 6 questoes, elaboradas com base nos indicadores do Modelo 
de Walton (1973), visando adaptar as caracterfsticas e aos objetivos da pesquisa a 
serem respondidas que corresponds as seguintes dimensoes: Compensac;ao Justa e 
Adequada, Condic;oes de Trabalho, Uso e desenvolvimento de Capacidades. Essas 
dimensoes e respectivos indicadores, adaptados ao presente estudo, estao descritos 
no Quadro 1. Corresponds a uma avaliac;ao de desempenho, recorremos a escala 
de avaliagao verbal : Muito Ruim, Ruim, Neutro, Bam, Muito Bam. Entende se par 
escala da avaliayao verbal, par Mattar (1996), "a expressao das opgoes de respostas 
as pessoas, desde o extrema mais favoravel ate o extrema mais desfavoravel, pela 
identificagao e ordenagao das categorias de expressoes verbais." 
PARTE 3 - Esta sera composta par 10 questoes, corresponds a uma 
avaliagao de frequencia, utilizando se a seguinte escala: Nunca, Raramente, 
Moderamente, Frequentemente, Sempre. Nesta parte serao avaliadas 4 dimensoes 
da teoria de Walton como as: Chances de Crescimento e Seguranga, lntegragao 
Social na Organizagao, Constitucionalismo, Trabalho e Espago Total de Vida e 
Relevancia Social da Vida no Trabalho. 
0 modelo de Walton (1973) acima serve de base para orientar uma pesquisa, 
pelo alcance que suas ideias podem chegar nos seus criterios, podendo ainda ser 
enriquecido com outras ideias, levando-se em consideragao caracterfstica da 
empresa ou do ramo de atividade. 
4 DAOOS DA PESQUISA 
4.1 ANALISE DO QUESTIONARIO 
Grifico 1 - Colaboradores que responderam ao questionario 
8% 
92% 
Grafico 2: Sexo dos colaboradores 
11 responde ram 
• nio responderam 
Masculino 50% 
Feminino 50% 
Conforme informa¢es obtidas, observa-se no Grafico 2, no qual o percentual 
dos 32 colaboradores que responderam ao questionario, ficavam assim distribuidos 
50% mascuJino e 50% feminine. 
Grafico - 3: Tempo de empresa 
Menos de 1 ano 21% 
de 1 a4anos 21% 
de5a9anos 26% 
Mais de 10 anos 24% 
Outros 9% 
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No Grafico 3, observa-se que os colaboradores entre 5 e 9 anos sao a maioria 
com 26%, uma pequena diferen~ para aqueles com mais de 10 anos de servi~ 
que sao 24%, aqueles com menos de 1 ano e ate 4 anos estao com 21 °k e urn 
pequeno grupo que nao se enquadra nas respostas e de 9%. 
Grllfico - 4: Nivel de lnstru~io Escolar 
Ensino Fundamenta ... 
Superior lncolmple~to-
a 12 ts 20 
Ensino Fundamental/ Media lnc()mpleto 0% 
Ensino Fundamento I Medio Completo 12% 
Superior lncompleto 9% 
Superior Completo 18% 







No grafico 4, apresenta-se o nivel de escolaridade dos colaboradores, onde 
mais da metade 53% ja possui um curso de P6s graduac;Ao, 18% ja terminaram 
ensino superior, 9% estao terminando, 12% concluiram o ensino media, 3% tem 
mestrado e 6% nao responderam. 
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Grilfico - 5: Como pode ser considerado o valor de seu salirio em rela~io a sua contribui~io 
(esfo~o, eXf)eriincia, habilidades e qualifica~o) para esta organiza~io? 




Muito Bom 15% 
A esta questao, a maioria dos colaboradores respondeu que seu sall~rio esta 
de acordo com a sua contribuic;Ao na empresa conforme o modelo proposto por 
Walton, no grafico 5 observa se que 41 % dos colaboradores acham Bam o seu 
salario relacionado as suas fun¢es dentro da empresa, 32% acham Neutro, ja 6% 
acham Ruim e 15% acham Muito Bam estao bern satisfeitos com seu salarios. 
Grafico - 6: Os beneficios recebidos (vale transporte, auxilio atimenta~io, assistincia medica 
e/ou odontol6gica) podem ser considerados: 




Muito Bom 18% 
No grafico 6, constatou-se que 47% dos colaboradores acham Bam seus 
beneficios, 18% consideram Muito Bam, 6% acham Ruim e apenas 3% julgam Muita 
Ruim o beneficios recebido. 
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Grafico - 7: Considerando as condi~6es ambientais de trabalho (ilumina~io, higiene, 
ventila~l.o e organiza~o) como voce classifica o desempenho da organiza~l.o? 




Muito Bom 18% 
No grafico 7, observa-se que 50% esta satisfeito com seu ambiente de 
trabalho, e 18% consideram Muito Bom e Neutro. 6% acham Ruim e 3% Muito Ruim 
as condi¢es de trabalho oferecidas pela empresas. 
Grafico - 8: Como voce classificaria os recursos materiais, necessarios, oferecidos para 
execu~o de sua fun~o? 




Muito Bom 21% 
Conforme o grafico 8, observa-se que 50% dos colaboradores responderam 
Bom os recursos materiais disponibilizados para suas fun~es e 21 % consideram 
Muito Bom na qual pode acarretar em um melhor rendimento no trabalho e apenas 
3% consideram Muito Ruim. 
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Grifico - 9: Como voce avalia o grau de independincia na realiza~o de suas atividades 
dentro da empresa? 




Muito Bom 18% 
Acima, no grafico 9, que 56% tam uma independencia considerada BOM no 
seu trabalho , 18% avalia como Muito Bom, que gera confianc;a da empresa perante 
seus colaboradores. 
Grafico - 10: 0 grau de sua participa~o, pennitido pela organiza~io, no planejamento do seu 
pr6prio trabalho, como pode ser avaliado? 




Muito Bom 29% 
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A participa~o dentro das empresas entre os pesquisados no Grafico 1 0 
demonstrou que 50% consideram Bom, 29% Muito Bom, confirmando que Walton 
descreve em uma das oito categorias a "Oportunidade lmediata para uso e 
desenvolvimento da capacidade humana", possui cinco variaveis aqui podemos 
destacar a autonomia, quando o trabalho permite a autonomia e autocontrole das 
atividades, com certeza ajuda e muito para uma boa qualidade de vida no trabalho. 







0 grafico 11 , demonstra que as empresas nao observam a produ~o de cada 
colaborador, onde a pesquisa apresenta uma semelha~ nas respostas de 26% em 
Nunca e Raramente, 24% Moderamente, 12% Frequentemente e apenas 6% 
Sempre. 
Grafico - 12: Hi investimento em sua caneira atraves de oferecimento de cursos ou estimulos 
para dar continuidade aos estudos ou fazer cursos complementares, de gradua~o. p6s 






Em relac;Bo ao investimento na carreira observa-se no Grafico 12, que os 
colaboradores responderam a pesquisa que a empresa ap6ia com 44% 
Moderamente significa que as empresas apoiam discretamente na carreira, contra 
26 °,{, e 6% relata que Raramente e Nunca tern esse apoio, e com 9% 
FreqOentemente e Sempre recebem investimento. 
Grflfico - 13: 0 trabalho lhe traz preocupa~6es e aborrecimentos? 







No que diz respeito as preocupa~oes e aborrecimentos no Grafico 13, 
percebe-se que 47% dos colaboradores responderam Moderamente, o que mais 
marcou nas respostas foi que 18% responderam a Freqiientemente e 9% Sempre, 
fica urn usintoma, ruim que as empresas devem averiguar com os seus 
colaboradores. 
Grflfico .. 14: A maneira como seu superior faz considera~6es e observa~6es sobre seu 







No grafico 14, observa-se o fato do superior fazer essas considera¢es e 
observa~aes perante colegas demonstra respeito ao colaborador nao o expondo 
perante colegas, podemos notar nas respostas que 70% responderem que Nunca e 
Raramente e apenas 24% Moderamente, demonstra de acordo com a pesquisa 
realizada, a conscientizaoao em nio expor os colaboradores a constrangimentos. 
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Grifico - 15: No seu ponto de vista, o tratamento para com os funcionarios, independente de 
sexo ou idade ou cargo ocupado, e igual e sem preconceitos? 






Para 32 % dos colaboradores o tratamento e Sempre igual independendo do 
cargo, 26% se sentem Moderados, 15% Freqaentemente e Raramente e 6% acham 
que Nunca o tratamento e igual conforme o Grafico 15. 






No grafico 16 nota-se que 29% responderam que Sempre ficam a vontade em 
se expressar, 26°.k Frequentemente, 18% Moderamente e Raramente e 3°Al 
responderam que Nunca ficam a vontade com seus superiores. 
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No grafico 17, observa-se que 32% Raramente realizam confraterniza¢es ou 
atividades de lazer, 26% Moderamente, 15% Frequentemente, 12% Sempre e 9% 
Nunca realizam. 






0 grafico 18, demonstra que o horario de trabalho nao esta interferindo no 
lazer dos colaboradores onde 29% responderam Frequentemente e Moderamentel 
24% dos colaboradores Sempre tern e 12% Raramente. 







No grafico 19, observa-se que 32% sentem orgulho de dizer onde trabalham 
Frequentemente e Moderamente, e 29% Sempre sentem orgulho do local de 
trabalho~ 
Grifico - 20: Voc6 participa de algum projeto social da empresa junto i comunidade local? 






No grafico 20, observa-se que a participat;ao em algum projeto social e baixo 
32% Nunca e Raramente participam, 18% Moderamente e apenas 12% 
FreqiJentemente participam de projeto sociais. 
SCONCLUSAO 
As pesquisas em Qualidade de Vida no Trabalho (QVT), atualmente, sao 
desempenhadas para promover a humanizayao do ambiente organizacional atraves 
de melhoria das condigoes de trabalho e consequentemente na melhoria dos 
servigos realizados pelas empresas. 
Oeste modo , quando se coloca o ser humane como urn dos principais fatores 
de levar uma empresa ao sucesso, e importante que se centralize sua necessidade 
como objeto de estudo. Ajustada nessa ideia, a pesquisa explorou a Qualidade de 
Vida no Trabalho (QVT) dos colaboradores de duas empresas situadas em Curitiba-
PR utilizando o modelo de Walton que se baseia em oito criterios que serviram de 
apoio para a realizagao da pesquisa. 
Sendo uma vez aplicado o questionario, processados os mesmos e obtido a 
informagao que disso se gerou conjuntamente com as respectivas analises, 
obtiveram-se resultados que permitem ao pesquisador apresentar o seguinte 
conjunto de conclusoes. 
No momenta da coleta dos dados percebemos nos colaboradores que as 
propostas inseridas pelas empresas, no objeto de estudo desta monografia, pode se 
identificar que as mesmas, de acordo com os resultados obtidos sao os seguintes: 
A pesquisa mostrou que o fator do sexo ficou com resultado de 50% para 
masculine e 50% feminine, demonstrando que as mulheres estao mais atuantes nas 
empresas. 
Na questao de tempo de empresa, mostrou que grande parte dos funcionarios 
tern uma estabilidade de emprego entre 5 e 9 anos e mais de 10 anos o que 
representa 26% e 24% a metade dos entrevistados. 
53% dos colaboradores preocupam-se em atualizar-se nos estudos onde este 
percentual de colaboradores, possuem curso de Pas Graduagao, 18% possuem 
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curse superior e 9% ainda nao concluiu o ensino superior. Na relac;ao da empresa 
com os estudos, 44% responderam que a mesma se preocupa moderamente em dar 
estimulos a continuidade dos curses complementares. 
No quesito salario e beneffcios oferecidos aos colaboradores 41% e 47% 
estao satisfeito com o que e oferecido, o que pode ser considerado urn fator 
motivante no dia a dia de uma empresa. E a parte de promoc;oes demonstrou que os 
colaboradores esperam mais promoc;oes porque 26% demonstraram insatisfac;ao, 
diferente da parte dos salaries, as promoc;oes ficam a desejar. 
Oeste modo, verificou-se que, para que haja mais Qualidade de Vida no 
Trabalho (QVT), sera necessaria rever a polftica de promoc;oes, perante a satisfac;ao 
dos salaries, conforme a pesquisa os colaboradores disseram que gostariam de ter 
mais promoc;oes, vista que isso seria urn dos fatores relacionados a motivac;ao dos 
seus colaboradores. 
Entre os colaboradores pesquisados, 50% consideram boas as condic;oes de 
trabalho que as empresas oferecem, sendo consideradas fundamentais para o 
desempenho de suas atividades diarias. Os materiais para execuc;ao das suas 
fungoes tambem foram considerados urn fator importante para o born desempenho, 
pais 50% dos colaboradores estao satisfeitos com o material oferecido. 
No ambito da empresa o rendimento do trabalho individual dos colaboradores 
pesquisados possuiu uma independencia de 56% sendo julgada boa pelos pr6prios 
e de 50% na participac;ao no quesito da organizagao, planejamento do seu proprio 
trabalho. 
A relac;ao de vida pessoal e profissional na qual o colaborador inclui com o 
trabalho na qual lhe traz preocupac;oes e aborrecimentos o que pode prejudicar no 
rendimento dentro da empresa, demonstrou que 18% apontou como frequentemente 
e 47% moderamente. E com isso pode surgir a desmotivac;ao, o estresse que podem 
expandir ou prejudicar o born andamento do trabalho dentro de qualquer empresa. 
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No modo como se chama a atenyao e o tratamento entre todos os 
colaboradores ficou clara nas respostas uma certa confianc;a onde 70% nunca ou 
raramente foram humilhados perante aos colegas e no tratamento uma certa 
diferenc;a de 32% sempre e 6% responderam que nunca foram tratados com 
indiferenya. 
Quanta a forma de expressao a pesquisa comprovou que 29% sempre 
sentem se a vontade em se expressar perante seus superiores, 26% 
frequentemente, 18% moderamente e raramente, e apenas 3% nunca. 
A pesquisa apontou que as empresas pesquisadas nao demonstram interesse 
na realizayao de confraternizagaes com os colaboradores e familiares, onde 32% 
raramente as realizam, 26% moderamente, 15% frequentemente, 12% sempre e 9% 
nunca realizam confraterniza<;Qes. 
Quanta aa equilibria do tempo fora do trabalho com atividades de lazer e 
sociais, 29% frequentemente tern tempo para essas atividades, 24% sempre, 29% 
moderamente, e apenas 12% raramente nao tern tempo disponfvel. 
0 estudo tambem comprovou que grande parte dos colaboradores tern 
orgulha de dizer onde trabalha, 32% frequentemente e maderamente e 29% sempre 
revelam seu local de trabalha. 
A questao da parte social esta em baixa, a pesquisa comprovou que 32% 
nunca ou raramente participam de algum projeto social da empresa junto a 
sociedade local, 18% moderamente e apenas 12% sempre estao atuantes nos 
projetos sociais. 
Ap6s analise do estudo, percebe-se que o investimento no fator humane pede 
ser apontado como urn dos caminhos que as empresas podem seguir para o alcance 
dos resultados. Se as empresas pesquisadas tiverem a visao que o sucesso delas 
esta relacionado a qualidade de vida de seus colaboradores, manterao a valorizayao 
eo cuidado, e com isso conseguirao, a motivac;ao, satisfac;ao, o contentamento e a 
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auto realiza9ao de seus colaboradores. Uma coisa e certa: pessoas que trabalham 
satisfeitas produzem melhor. 
Sendo assim, a pesquisa confirma que, para se ter Qualidade de Vida no 
Trabalho (QVT), e preciso aplicar os princlpios de QVT. Quando as empresas 
buscam urn conjunto de estrategias visando a constru9ao de urn ambiente de 
trabalho satisfat6rio e humanizado, surgem os efeitos da politica da Qualidade de 
Vida no Trabalho (QVT). 
De urn modo geral, podemos concluir que, no momenta da pesquisa, a 
Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) dos colaboradores das duas empresas 
situadas em Curitiba-PR, na percep9ao dos entrevistados, e favoravel. Atraves das 
analises dos resultados, ficou clara que a essencia das motiva96es, traduzidas no 
gosto e no prazer de trabalhar, esta presents na vida profissional dos colaboradores. 
Embora avaliada de forma satisfat6ria, a Qualidade de Vida no Trabalho 
( QVT) nao deve ser descuidada, sen do que e uma questao interligada no trabalho, 
na qual pode influenciar diretamente, a qualidade dos produtos e servi90s, com isso 
prejudicar ou nao o desempenho das empresas. 
Os resultados desta pesquisa nao devem ser generalizados, levando que a 
escolha do metoda da amostra limita essa possibilidade de conclusao. As dedu96es 
devem ser consideradas atraves das respostas dos pesquisados, uma vez que este 
trabalho foi realizado em cima deste grupo de colaboradores. 
Baseado no Modelo de Walton (1973) em Qualidade de Vida no Trabalho, 
conclui-se que entre as a96es que buscam a QVT, varias atitudes estao 
estreitamente relacionadas com os salarios, beneficios, reconhecimento profissional 
e tempo livre dos trabalhadores. 
Na pratica pode se dizer que os empresarios que tenham a preocupa9ao com 
a QVT entre os seus objetivos organizacionais, devem prestar atengao para a 
qualidade de vida de seus colaboradores nao s6 quando estes estao no trabalho, 
mas tambem, com a vida destes, alem da porta das empresas. 
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Esta pesquisa pretende identificar OS fatores relacionados a qualidade de vida 
no trabalho (QVT), solicitamos sua colaboragao no sentido de responder com 
franqueza e precisao as perguntas deste questionario, para que se possa ter 
um maior conhecimento da relagao empresa I colaborador. Nao sendo 
necessaria sua identifica9ao: 
Entrevistador: Victor Hugo Vellozo. 
Empresa: ---------




Tempo de Empresa : 
Manos de 1 ano 
de 1 a 4 anos 
de 5 a 9 anos 
Mais de 1 0 a nos 
Outros: 
Nivel de lnstru~ao 
Ensino Fundamental/ Media Incomplete 

















Como pode ser considerado o valor de seu salario em rela~ao a sua 







Os beneficios recebidos (vale transporte, auxilio alimenta~ao, assistencia 






Considerando as condi~oes ambientais de trabalho (ilumina~ao, higiene, 







Como voce classifica os recursos materiais, necessaries, oferecidos para 























Como voce avalia o grau de independencia na realiza~ao de suas 






0 grau de sua participa~ao, permitido pela organiza~ao, no planejamento 












Ha investimento profissional em sua carreira atraves de oferecimento de 
cursos ou estimulos para dar continuidade aos estudos ou fazer cursos 
















A maneira como seu superior faz considera~oes e observa~oes sobre seu 
trabalho e sua produtividade causa lhe humilha~ao ou outros 
constrangimentos perante colegas de trabalho? 
Nunca 
Raramente 
Mod era mente 
Frequentemente 
Sempre 
No seu ponto de vista, o tratamento dos colaboradores, independente de 















A empresa realiza confraterniza~oes ou atividades de lazer com os 























Mod era mente 
F requentemente 
Sempre 
